Aplicación de la gestión de riesgos en el proceso de selección de personal by Gutiérrez Osorio, Jhon Freddy & Ramírez Silva, Carlos Eduardo
1 
 
 APLICACIÓN DE LA GESTIÓN DE RIESGOS  
EN EL PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL  
 
 
JHON FREDDY GUTIERREZ OSORIO 














UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA CALI 
UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRANADA 
ESPECIALIZACIÓN EN ADMINISTRACIÓN DE LA SEGURIDAD 




APLICACIÓN DE LA GESTIÓN DE RIESGOS  





JHON FREDDY GUTIERREZ OSORIO 






Trabajo en la modalidad de ensayo para optar el Titulo de especialista en 





UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA CALI 
UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRANADA 
ESPECIALIZACIÓN EN ADMINISTRACIÓN DE LA SEGURIDAD 







1. MARCO CONCEPTUAL ………………………………………….. 10 
2. PROCESO DE SELECCIÓN Y SUS ETAPAS ………………….. 13 
2.1. HISTORIA DE LA MODERNA ADMINISTRACION DE  
PERSONAL ………………………………………………… 13 
2.2. MODELO TAYLORISTA ………………………………… 13 
2.3. MODELO DE LAS RELACIONES HUMANAS ………… 14 
2.4. MODELO DE LOS RECURSOS HUMANOS ………… 15 
2.4.1. MODELO DE LA PIRÁMIDE DE LAS NECESIDADES 
DE ABRAHAM MASLOW ………………………… 16 
2.4.2. TEORÍA DE LOS FACTORES DE FREDERICK  
HERZBERG ……………………………………….. 16 
2.4.3. TEORÍA DE LA EXPECTATIVA DE VICTOR VROOM 17 
2.5. MODELO DE LA ORGANIZACIÓN QUE APRENDE …… 17 
2.6. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS DE LA ADMINISTRACIÓN 
DE RR.HH ………………………………………………….. 17 
2.7. FASES DEL PROCESO DE SELECCIÓN ………………….. 19 
2.8. ETAPAS DEL PROCESO DE SELECCIÓN ………….. 19 
2.8.1. DETECCIÓN DE NECESIDADES …………………. 19 
2.8.2. FASE DE RECLUTAMIENTO DE CANDIDATOS …… 20 
2.8.3. FASE DE PRESELECCIÓN DE CANDIDATOS ……. 20 
2.8.4. FASE DE RALIZACIÓN DE PRUEBAS ………… 20 
4 
 
2.8.5. FASE DE ENTREVISTA DE SELECCIÓN ……………. 21 
2.8.6. FASE DE VALORACIÓN Y TOMA DE DECISIONES 21 
2.8.7. FASE DE CONTRATACIÓN …………………………… 21 
3. GESTIÓN DEL RIESGO ………………………………………….. 23 
3.1. EN UN ENTORNO GLOBALIZADO ………………….. 23 
3.2. TÉRMINOS Y DEFINICIONES ………………………….. 27 
3.3. METODOLOGÍAS DE RIESGOS …………………………. 31 
3.4. EL CICLO DE ADMINISTRACIÓN DE RIESGOS ……… 34 
4. PROCESO DE GESTIÓN HUMANA …………………………. 36 
4.1. CARACTERIZACIÓN PROCESO GESTION HUMANA  35 
4.2. COMUNICACIÓN CONSULTA …………………………. 38 
4.3. ESTABLECER EL CONTEXTO …………………………. 38 
4.4. IDENTIFICACIÓN DE RIESGOS …………………………. 40 
4.5. ANÁLISIS DE RIESGOS …………………………………. 41 
4.6. EVALUACIÓN DE RIESGOS ………………………… 43 
4.7. TRATAMIENTO DE RIESGOS …………………………. 44 
4.8. MONITOREO Y REVISIÓN …………………………. 44 
5. BENEFICIOS GENERADOS EN LA IMPLEMENTACIÓN DE 
LA GESTIÓN DE RIESGOS EN PROCESO GESTIÓN HUMANA 46 
6. CONCLUSIÓN ………………………………………………….. 48 






LISTA DE TABLAS 
 
Tabla No.01 Valoración de la Probabilidad ……………………………….. 42 
Tabla No.02 Valoración de la Consecuencia.………………………………. 42 
Tabla No.03 Valoración del Riesgo………………………………………… 43 
 
LISTA DE FIGURAS 
 
Figura No.01 Pirámide de las Necesidades de Maslow …………………. 16 
Figura No.02 Teoría de los factores de Frederick Herzberg ………………… 16 
Figura No.03 Principales Sistemas de Control Interno en el Mundo…….. ….. 33 

















La necesidad de entender los riesgos y las oportunidades es ineludible cuando se trata de 
alcanzar el progreso de cualquier empresa. Proporcionarle dirección estratégica a un 
negocio, significa entender qué genera la creación de valor y qué la destruye. Esto 
alternativamente significa que la búsqueda de oportunidades debe exigir comprensión 
de los riesgos a tomar y de los riesgos a evitar. Por lo tanto, el crecimiento de cualquier 
negocio exige la evaluación del riesgo y la aceptación del riesgo implícito. 
 
La capacidad de un negocio de prosperar al afrontar los riesgos, al mismo tiempo que 
responde a acontecimientos imprevistos, buenos o malos, es un indicador excelente de 
su capacidad para competir. Sin embargo, la exposición al riesgo es cada vez mayor, 
más compleja, diversa y dinámica. Esto se ha generado en gran parte por los rápidos 
cambios en la tecnología, la velocidad de la comunicación, la globalización de los 
negocios y las fluctuaciones en los tipos de cambio dentro de los mercados financieros. 
 
Actualmente vivimos en la era del conocimiento, en esta etapa, la organizaciones se 
encuentran buscando afanosamente un diferenciador de sus competidores, es importante 
volver los ojos hacia las personas que trabajan en ella, es indudable, que en ellos reside 
la responsabilidad de la competitividad empresarial, convirtiéndose en el activo más 






Este diferenciador, está constituido básicamente por las competencias de los individuos, 
es decir: los conocimientos, las habilidades y las cualidades internas de los trabajadores, 
esto genera la importancia de su gestión, puesto que estas competencias individuales, 
además de ser clave dentro de las competencias distintivas organizacionales, son las 
encargadas de generar la competencia esencial, la cual es la que permite obtener las 
ventajas competitivas sostenibles.  
 
En el presente trabajo, surge la idea de integrar este concepto de la Gestión de Riesgos 
en los procesos de selección y contratación de personal, los empresarios y los 
departamentos de Gestión Humana en la actualidad, se enfrentan diariamente a 
situaciones de robo, infiltración, hurto, sabotaje, penetración, entre otros; eventos que 
generan un alto impacto en la empresa desde el punto de vista económico y 
reputacional. 
 
Las expectativas de los gerentes de empresa, la creciente competencia a nivel 
internacional, y el incremento de la diversidad en la fuerza de trabajo, son el punto de 
partida para considerar que este tema es un gran desafío para los Gerentes  actuales de 











Es indudable que durante los últimos años se ha avanzado de una manera significativa a 
la hora de considerar la gestión de los intangibles (marca, reputación corporativa, ética 
empresarial, responsabilidad social corporativa, buen gobierno, capital humano, capital 
organizativo o capital tecnológico, entre otros) como elementos vitales y estratégicos 
para asegurar el éxito de las organizaciones. 
 
En las áreas de recurso humano de las compañías la contratación de un colaborador, 
significa una gran inversión en dinero y tiempo; recursos a través de los cuales se espera 
hacer la mejor selección y contratación, esto debido a que la persona una vez aceptada y 
contratada se convierta en un colaborador productivo. 
 
Para llevar a cabo el logro de este objetivo, se hace entonces indispensable una 
adecuada selección y contratación; procesos ejecutados con base en procedimientos que 
generen confiabilidad para el proceso y a su vez redundan en el cumplimiento de los 
objetivos estratégicos de la organización. 
 
Por otra parte, no es suficiente la ejecución de los anteriores procesos para garantizar la 
confiabilidad de los empleados que ingresan a formar parte de una organización, esto 
soportado en los casos de hurto, robo, penetración, etc; que suceden a diario en las 
organizaciones, razón por la cual se genera la necesidad de diseñar e implementar un 






Aplicar una metodología para identificar, analizar, evaluar y tratar los riesgos presentes 




 Conocer el concepto y el objetivo del proceso de selección, así como las etapas 
de las que consta desde el momento en que se detecta una necesidad en una 
empresa hasta que se contrata a la persona seleccionada. 
 
 Conocer los conceptos y metodologías existentes para identificar, analizar, 
evaluar y tratar los riesgos.  
 
 Conocer la metodología de gestión de riesgos orientada a brindar apoyo, en el 
proceso de selección de personal confiable para las organizaciones. 
 
 Identificar los beneficios generados en la implementación de la gestión de 








1. MARCO CONCEPTUAL 
 
El recurso humano en las empresas ha sido identificado como uno de los aspectos más 
relevantes en las organizaciones, desde inicio de la humanidad y la gestión del mismo 
ha cobrado gran fuerza, esto debido a que este gran recurso se observa al interior de las 
empresas como un factor clave para impulsar la productividad y la generación de 
ventajas competitivas en el corto plazo para las organizaciones.  
 
En el transcurso de la historia de la humanidad se ha podido ver como la administración 
de personal ha sido un tema que no surgió de improvisto, se ha determinado que la 
gestión de este recurso es una condición indispensable para el desarrollo de la 
civilización. 
 
Desde la antigüedad el hombre tuvo que practicar alguna forma de división del trabajo y 
asumir o aceptar un liderazgo. Desde la organización de Clanes hasta los grandes 
arquitectos de la antigüedad necesitaron de la organización y gestión de personal, es a 
partir de allí que se dan las primeras formas empíricas de gestión, pues su organización 
y maduración originarían las tribus. Una vez avanzada la humanidad, estas personas 
tuvieron que hacer un perfil del personal, seleccionarlo, asignarle labores, iniciarlo, 
capacitarlo y motivarlo.   
 
Los tipos de gestión de recursos humanos se van posicionando en los sistemas de 
organización utilizados por los gobernantes; evidenciando el extraordinario progreso 




Con la revolución industrial a mediados del siglo XVIII, crece también la producción y 
con ella las condiciones de hacinamiento, peligro, inseguridad y profunda 
insatisfacción, lo que genero la necesidad de crear en algunas organizaciones los 
“Departamentos de Bienestar de personal”, la primera dependencia dedicada a los 
recursos humanos tenían las función de velar por educación, vivienda, atención médica, 
así como de impedir que se formaran los sindicatos. 
 
Actualmente existe en el entorno de los recursos humanos la evaluación de 
competencias, existen personas que defienden que esta evaluación debe centrarse en el 
ámbito conductual, más concretamente en los comportamientos observables derivados 
del saber, el saber hacer y el saber estar.  
 
SABER: Conjuntos de información y conocimientos técnicos o humanos aplicables a 
las exigencias especificas del trabajo.  
SABER HACER: Integra las habilidades y destrezas fruto de la experiencia y el 
aprendizaje.  
SABER SER O SABER ESTAR: Hace referencia a la expresión de las actitudes en el 
lugar de trabajo. 
 
A partir de esta triada básica, diferentes autores consideran que las políticas de gestión 
humana en las organizaciones contemporáneas deben adoptar un nuevo enfoque basado 
en la también triple dimensión de adquisición, estimulo y desarrollo de competencias de 
los trabajadores.  
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Lo anterior exige superar el enfoque de gestión basada en los rasgos de la personalidad 
para adoptar un enfoque de gestión integral basado en las competencias. A partir de esta 
triada básica, diferentes autores consideran que las políticas de gestión humana en las 
organizaciones contemporáneas deben adoptar un nuevo enfoque basado en la también 
triple dimensión de adquisición, estimulo y desarrollo de competencias de los 
trabajadores.  
Lo anterior exige superar el enfoque de gestión basada en los rasgos de la personalidad 



















2. PROCESO DE SELECCIÓN Y SUS ETAPAS 
 
2.1 Historia de la Moderna Administración de Personal 
La administración de RR.HH ha evolucionado de forma paralela a la organización del 
trabajo. Podemos decir que la revolución industrial se considera el punto de partida para 
el desarrollo de una verdadera organización laboral. 
Es a finales del siglo XIX cuando se establecen los principios básicos de la organización 
científica del trabajo y surgen los principales modelos de organización. 
A continuación se hará una breve descripción de los distintos modelos que ayudarán a 
comprender la evolución histórica de la administración de los RR.HH. modelo 
taylorista, modelos de las relaciones humanas, modelo de los recursos humanos y 
modelo de la organización que aprende. 
 
2.2 Modelo Taylorista. Frederick Winslow Taylor (1856 – 1915) es el padre de los 
principios de la organización científica del trabajo y el creador del sistema llamado 
taylorismo. El Taylorismo es un sistema que tiende a aumentar la productividad del 
trabajo en las fábricas mediante la simplificación de los procesos, la eliminación de los 
tiempos muertos y el estudio de métodos y tiempos, mediante un cronometraje riguroso 
y una selección de personal adecuada. También se preocupa de que las condiciones 
físicas del ambiente laboral (luz, grado de humedad, temperatura) sean las más 
adecuadas para la mejora del rendimiento del trabajador. Algunos criterios básicos para 
su aplicación eran: exigir un rendimiento óptimo, la determinación de métodos y 
procedimientos eficaces, la estandarización de herramientas y equipos, el pago de 
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bonificaciones, así como la selección del personal más apto y su adiestramiento en esa 
tarea. 
 
La aplicación de estos nuevos métodos posibilita un incremento de la producción y 
rendimiento con un mínimo de costo, sin embargo, no se tiene en cuenta la naturaleza 
humana: “La organización científica del trabajo es una ciencia exacta: el individuo es 
sólo una máquina cuya única aspiración es ganar dinero”1. La excesiva especialización 
hace que se reduzcan las posibilidades de desarrollo de la persona, y la separación 
radical entre dirección y trabajo provoca que una persona solamente programe 
(dirección) o ejercite (trabajo), pero nunca se puede dar una combinación de ambas. 
 
2.3 Modelo de las Relaciones Humanas. Elton Mayo (1880 – 1949) junto a sus 
colaboradores desarrolló la teoría de las relaciones humanas, también llamada escuela 
humanística de la administración, surgió en Estados Unidos debido a los resultados 
obtenidos en el experimento de Hawthorne. Este movimiento se opone a la teoría clásica 
de la administración. 
Entre los años 1924 y 1933 se realizaron en la sociedad Western Electric algunos 
estudios sobre la conducta humana ante diferentes situaciones de trabajo. La mayoría de 
ellos se realizaron en la planta Hawthorne de la Western Electric, de ahí que a estos 
estudios se les denomine actualmente “Estudios de Hawthorne”. 
 
Uno de los análisis realizados, consistía en que se dividió al personal en dos tipos de 
grupos: grupos experimentales, a los que se les sometía a cambios de iluminación 
                                               
1 Taylor (1911), Principios de administración científica. 
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constantes con el in de analizar su reacción; y grupos de control, a los que se les 
mantenía la iluminación sin alteraciones. 
Los resultados obtenidos fueron confusos, ya que la productividad aumentaba, aunque 
de forma heterogénea, independientemente de las modificaciones realizadas en las 
condiciones de iluminación. Estos resultados les llevaron a plantearse que, además de la 
iluminación, tenía que haber otros factores que incidiesen en el desempeño de los 
trabajadores. Se realizo otro ejercicio y esta vez se incremento el salario y se llevo a 
cabo una reducción en la jornada laboral, sin embargo los resultados obtenidos, también 
esta vez fueron confusos, estos resultados llevaron a la conclusión de que no eran los 
incentivos dinerarios los que mejoraban el desempeño de los trabajadores, sino el 
orgullo de pertenecer a ese grupo. A esto se le conoce como el efecto de Hawthorne. 
 
2.4 Modelo de los Recursos Humanos. Este modelo considera que la satisfacción 
en el trabajo tiene una influencia clara en el buen funcionamiento de la 
organización, por lo tanto, las empresas deben tener en cuenta los incentivos o 
motivadores de personal y aplicarlos a sus políticas de gestión de recursos 
humanos. A continuación se describen los diferentes modelos que han seguido 
la tendencia del modelo de los recursos humanos y que más han influido en ese 
ámbito: 
 
2.4.1 Modelo de la pirámide de las necesidades de Abraham Maslow (1908-
1970). Las necesidades humanas se encuentran ordenadas y organizadas de 
forma jerárquica, de modo que sólo se sentirá una necesidad superior cuando 











Figura No 01. Pirámide de las necesidades de Maslow  
 
2.4.2 Teoría de los factores de Frederick Herzberg (1923-2000). En esta teoría 
existen dos tipos de factores que explican la motivación de los trabajadores 
en la empresa, factores motivadores (nivel de responsabilidad, posibilidades 
de promoción, el logro, etc) y factores de higiene (salario, condiciones 











2.4.3 Teoría de la expectativa de Victor M. Vroom. Afirma que la motivación 
es fruto de las expectativas que tenga la persona para cumplir sus metas y 
objetivos. 
 
2.5 Modelo de la Organización que Aprende. Este modelo gira en torno a un nuevo 
concepto: el capital humano y la capacidad que tiene de generar, compartir e 
intercambiar conocimiento dentro de las organizaciones. Los productos y servicios que 
una empresa pone en el mercado se diferencian de los de sus competidores gracias al 
conocimiento y la experiencia que aportan sus trabajadores, por tanto el intercambio de 
ese conocimiento es visto como una nueva forma de capital y su gestión eficaz es lo que 
proporciona a la empresa la ventaja competitiva. 
 
Este modelo supone un nuevo paradigma de los recursos humanos en el que el capital 
humano genera valor añadido a la empresa. El trabajo en equipo permite el desarrollo 
personal, fomenta el intercambio de opiniones e ideas y mejora las relaciones entre 
compañeros. Las tareas son completas y tienen sentido, ya que se conjuga en hacer con 
el pensar, todo esto se traduce en un mayor satisfacción de los empleados. 
 
2.6 Principios y Objetivos de la Administración de RR.HH 
La administración de recursos humanos consiste, por tanto, en la planificación, 
organización, desarrollo, coordinación y control de técnicas capaces de promover el 
desempeño eficiente del personal, a la vez que la organización representa el medio que 
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales 
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.  
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Los objetivos de la administración de recursos humanos son: 
 Seleccionar y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivación y 
satisfacción suficientes para conseguir los objetivos de la organización. 
 Lograr la mayor eficiencia de cada trabajador. 
 Conseguir que las condiciones de trabajo sean favorables para el desarrollo y la 
satisfacción plena de las personas, así como para el logro de sus objetivos 
individuales. 
 
Pero a medida que las empresas se mueven en los nuevos mercados y se enfrentan a 
nuevos competidores, necesitan empleados más competentes que respondan 
rápidamente al cambio y que sean capaces de satisfacer las necesidades cambiantes del 
mercado. 
La dimensión humana adquiere mayor relevancia y las empresas necesitan disponer del 
mejor capital humano porque será precisamente el conocimiento, la experiencia y el 
saber hacer de los empleados lo que proporcione el valor añadido al producto en el 
mercado. Esto obliga a la administración de recursos humanos a evolucionar al mismo 
ritmo que evoluciona el mercado y la empresa; ha de convertirse en un agente del 
cambio y de transformación continúa. Por tanto, sus objetivos, a pesar de ser los 
mismos, se vuelven más complejos: 
 
 Además de seleccionar y desarrollar a un conjunto de personas han de ser 
capaces de retener el talento. Para ello tienen que fidelizar a los trabajadores y 
ayudarles a que crezcan y se desarrollen profesionalmente. 
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 Han de desarrollar el sistema de competencias e integrar, a través de éstas, la 
selección y la formación con el fin de encontrar a la persona idónea para el 
puesto que desarrolle su trabajo con eficiencia. 
 Evaluar y desarrollar el liderazgo. 
 Diseñar y gestionar un sistema de compensaciones. 
 
Como conclusión general, se hace necesario que la administración de recursos humanos 
se convierta en una consultoría de selección, contratación, formación, gestión, 
compensación, retención y desarrollo de empleados.    
 
2.7 Fases del Proceso de Selección 
El proceso de selección es aquél mediante el cual una serie de candidatos a un mismo 
puesto de trabajo son evaluados con el objetivo de determinar cuál de ellos es el más 
idóneo para ocupar dicho puesto. La valoración de estos candidatos suele llevarse a 
cabo mediante la aplicación de una serie de pruebas y la realización de una entrevista, 
actuaciones éstas que tienen como fin analizar sus cualidades, capacidades y 
conocimientos en relación a la labor profesional a desarrollar. 
 
2.8 Etapas del Proceso de Selección 
2.8.1 Detección de necesidades. Comienza, con el reconocimiento, por parte de una 
empresa, de la existencia de necesidades de personal, las cuales surgen por diferentes 
causas, baja por enfermedad de un trabajador, ampliación de la empresa, desarrollo de 
nuevos proyectos, disfrute de vacaciones por parte de uno o varios empleados, etc. Para 
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satisfacer estas necesidades los puestos habrán de ser ocupados por personas capaces de 
desarrollar en ellos de modo adecuado las actividades profesionales que éstos requieran. 
 
2.8.2 Fase de Reclutamiento de Candidatos. Consiste en la búsqueda por diferentes 
medios de candidatos que cumplan los requisitos exigidos por las necesidades de la 
empresa para cubrir determinado puesto vacante. Esta fase se considera finalizada una 
vez se han recogido todas las solicitudes de personas interesadas en ocupar este puesto. 
Existen dos procedimientos para llevar a cabo este reclutamiento, reclutamiento interno 
o reclutamiento externo. 
 
2.8.3 Fase de preselección de candidatos. La preselección supone revisar todas las 
candidaturas recibidas y analizar si los candidatos cumplen o no los requisitos 
demandados por la empresa. 
 
Entre estos requisitos, puede haber algunos considerados de necesario cumplimiento o 
imprescindibles, de tal modo que aquellos candidatos que no los posean podrán ser 
inmediatamente eliminados del proceso de selección. 
 
 
2.8.4 Fase de realización de pruebas. Tiene como objetivo evaluar a los candidatos 
respecto a diversos aspectos. El que estas pruebas se realicen o no depende mucho del 
puesto de trabajo del que se trate y del tipo de organismo que realice la selección. Las 
pruebas pueden ser de distintos tipos, siendo las más habituales las de conocimientos, 
ejercicios prácticos, profesionales, psicotécnicas, dinámicas de grupo, etc. 
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2.8.5 Fase de entrevista de selección. Es la herramienta más utilizada en los procesos 
de selección por ser una de las que más información proporciona sobre los aspirantes. 
En este encuentro se tiene la oportunidad de conocer más al aspirante y aporta más 
datos sobre los conocimientos, habilidades y aptitudes respecto al puesto de trabajo a 
desempeñar. 
 
2.8.6 Fase de Valoración y toma de decisiones. Una vez realizadas todas las pruebas y 
recogida toda la información, los seleccionadores valorarán globalmente las 
candidaturas de las personas que han llegado hasta la fase de entrevista y tomarán una 
decisión que consistirá en determinar cuál es el candidato más idóneo al puesto de 
trabajo. 
 
2.8.7 Fase de Contratación. Para formalizar el contrato de trabajo entre la empresa y el 
candidato seleccionado, éste deberá presentar unos documentos personales. Una vez 
realizada la contratación, tendrá lugar la incorporación del nuevo trabajador a la 
empresa en el tiempo y forma que ésta decida. 
 
No cabe duda que la globalización económica afecta directamente el empleo, tanto de 
forma positiva, porque la nuevas fuerzas económicas ofrecen nuevas oportunidades para 
la mejora económica y la expansión de empleo en el país, como de forma negativa, por 
que existe una mayor competencia y una mayor dificultad en la empleabilidad de una 
gran parte de la población activa del país, provocada por la integración económica 




Las dimensiones de las transformaciones culturales, sociales y económicas son tales que 
algunos expertos se atreven a afirmar que estamos entrando en una nueva era 
posindustrial, donde le conocimiento y la información tendrán más peso y relevancia 
que la fuerza física y la propia capacidad productiva.   
 
Así pues, para que un país pueda ser más competitivo es necesario que posea una mano 
de obra cualificada, por lo tanto, será responsabilidad del mismo llevar a cabo todas 
aquellas acciones que sean necesarias para la formación del recurso humano y lograr el 
desarrollo y cualificación del mismo. La visión del desarrollo del recurso humano debe 

















3. GESTION DEL RIESGO 
3.1 En un entorno globalizado 
El manejo integral del riesgo o gestión integral de riesgos en empresas, instituciones, 
organizaciones, entidades gubernamentales, proyectos, oportunidades de inversión y 
personales, ha presentado una gran evolución en los últimos años en razón a la creciente 
necesidad de conocer y manejar los niveles de incertidumbre a los que está expuesto 
durante la ejecución de la estrategia y el cumplimiento de objetivos y metas, debido en 
gran parte al proceso de globalización, el cual ha ampliado considerablemente el 
espectro de oportunidades y también de riesgos a los que se enfrentan a diario. 
 
Hoy en día las organizaciones se ven cada vez más expuestas a situaciones asociadas 
con incertidumbres impensables o inexistentes hace tan sólo unos años. Antes de la 
década de los 70 muchos de los riesgos de la actualidad sencillamente no ocurrían. Las 
cosas empezaron a cambiar con el derrumbe del sistema de tipo de cambio fijo en 1971,  
seguido de la crisis de los precios del petróleo en 1973, generando inflación y 
oscilaciones en las tasas de interés. Sin embargo, el panorama no volvió a ser el mismo 
desde el lunes negro de 1987, cuando las acciones del mercado bursátil norteamericano 
cayeron en promedio 23%, y posteriormente la caída del índice Nikkei en 1989, que 
marcó el inicio de la crisis en Japón. Esas noticias y sus impactos en las estables 
finanzas de las empresas son cada vez más frecuentes, lo que las ha obligado a tomar 





Para empeorar las cosas, en la medida en que la globalización va tocando a las 
empresas, estas se enfrenta a situaciones nuevas, como por ejemplo el aumento y 
desplome en el precio de las materias primas como el acero o el petróleo, influenciadas 
de forma importante por el fuerte crecimiento y contracción de la demanda de China e 
India. En forma similar, en la medida que para ser más competitivas las empresas 
reducen sus inventarios, aumentan la contratación de actividades no críticas, adquieren 
componentes especializados en los mercados internacionales, o negocian seguros y 
contratos de futuros para protegerse de las fluctuaciones en esos mercados, la 
vulnerabilidad ante los cambios en el entorno se incrementa. Más aún, gracias a la firma 
de convenios y tratados de libre comercio cada vez es más fácil que lleguen 
competidores con alto grado de sofisticación que amenazan la existencia de una 
compañía establecida y consolidada. Sin contar con los avances tecnológicos y la 
oportunidad en la información, que hacen que nichos de mercado y esquemas de 
negocio den a luz y se vuelvan obsoletos de una forma vertiginosa. 
 
Esta realidad se hizo más evidente al observar los coletazos de la “Gran Recesión” 
2
como se denominó a la gran crisis financiera que se desató en septiembre de 2008, de 
mucha mayor repercusión que el “efecto tequila” 3o la “caída de los tigres asiáticos” al 
final de los 90’s. El fuerte impacto de esta recesión se explica principalmente por la 
importancia económica de los Estados unidos para el resto del mundo y por el gran 
avance en la integración de los mercados, representada en una compleja  red de 
                                               
2 Crisis financiera desatada de manera directa debido al colapso de la burbuja inmobiliaria en Estados 
Unidos en el año 2006, que provocó en Octubre de 2007 la llamada Crisis de las Hipotecas subprime. 
Esto genero como consecuencia una crisis de liquidez, y causando, indirectamente, otros fenómenos 
económicos. 
3 Crisis económica presentada en México en 1994, provocada  por la falta de reservas internacionales, 
causando la devaluación del peso mexicano. 
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interdependencias financieras y comerciales que son imposibles de solucionar con 
acciones nacionales o puntuales. 
 
Una paradoja de la crisis fue la apreciación del dólar a pesar de la debilidad de la 
economía estadounidense, como consecuencia de la necesidad para muchos de 
monetizar los activos financieros en medio de la incertidumbre. Como consecuencia, se 
impactaron de manera significativa prácticamente todas las empresas e individuos del 
orbe, debido a que el dólar es de lejos el rey de las transacciones y la moneda 
internacional por excelencia. 
 
Pero los riesgos han existido desde siempre. Una vez el ser humano pudo empezar a 
comprender sus causas, consecuencias e implicaciones gracias a la llegada de la 
medición como herramienta de control durante el Renacimiento, fue posible pasar de la 
constante urgencia para la satisfacción de las necesidades básicas, al advenimiento de la 
segunda y tercera olas que definió Alvin Toffler
4
, y que han dado paso a la revolución 
en los servicios, la información y el mejoramiento significativo en la calidad y 
esperanza de vida. 
 
Pero la disponibilidad de información y el advenimiento de las sociedades virtuales han 
potenciado la capacidad de organización y protesta de las comunidades, sus 
gobernantes, los contratistas, proveedores y empleados, canalizando la creciente presión 
por el calentamiento global, las desigualdades sociales y un medio ambiente más 
limpio. En consecuencia se aplazan o cancelen innumerables proyectos, todo a pesar de 
                                               
4 Escritor y futurista estadounidense, conocido por sus discusiones acerca de la revolución digital, la 
revolución de las comunicaciones y la singularidad tecnológica. 
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la creciente necesidad de generación de crecimiento y empleo. En consecuencia cada 
vez cobra una mayor importancia la apropiada relación armónica entre las empresas y 
los grupos de interés o partes interesadas, los cuales hasta hace muy pocos años eran 
ignorados o a lo sumo, apenas consultados. 
 
Es por ello que cada vez cobra mayor importancia la necesidad de gestionar los 
crecientes riesgos a los que está expuesta una organización como un todo, por lo que en 
los últimos años se ha empezado a hablar del concepto de manejo integral de riesgo 
(Enterprise Wide Risk Management o Business Risk Management), con el cual se busca 
que se incluya dentro de la administración de los riesgos, no solamente el puno de vista 
financiero, sino que paulatinamente avancen e involucren a toda la empresa teniendo en 
cuenta otros riesgos, entre los que se destacan los operacionales, los de ejecución de 
proyectos, los del proceso de toma de decisiones, del entorno, la relación armónica entre 
los diferentes grupos de interés y los de la definición estratégica, con lo que se busca el 
control de las múltiples situaciones adversas que se pueden presentar, y que implican el 
cumplimiento de regulaciones en el corto plazo, la supervivencia en el hoy y el 
aprovechamiento de oportunidades en el mediano plazo.   
  
Las organizaciones de todo tipo y tamaño enfrentan factores e influencias, internas y 
externas, que crean incertidumbre sobre si ellas lograrán o no sus objetivos. El efecto 
que esta incertidumbre tiene en los objetivos de una organización es el “riesgo”. 
 
Las organizaciones gestionan el riesgo mediante su identificación y análisis y luego 
evaluando si el riesgo se debería modificar por medio del tratamiento del riesgo con el 
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fin de satisfacer los criterios del riesgo. A través de este proceso, las organizaciones se 
comunican y consultan con las partes involucradas, monitorean y revisan el riesgo y los 
controles  que lo están modificando con el fin de garantizar que no se requiere 
tratamiento adicional del riesgo. 
 
Aunque todas las organizaciones gestionan el riesgo en algún grado, es importante que 
ellas desarrollen, implementen y mejoren continuamente un marco de referencia cuyo 
propósito sea integrar el proceso para la gestión del riesgo en los procesos globales de 
gobierno, estrategia y planificación, gestión, procesos de presentación de informes, 
políticas, valores y cultura de la organización. La gestión del riesgo se puede aplicar a 
toda la organización, en todas sus muchas áreas y niveles, en cualquier momento, así 
como a funciones, proyectos y actividades específicos. 
 
3.2 Términos y Definiciones 
 
Riesgo. Efecto de la incertidumbre sobre los objetivos. 
Gestión del riesgo. Actividades coordinadas para dirigir y controlar una organización 
con respecto al riesgo. 
Marco de referencia para la gestión del riesgo. Conjunto de componentes que 
brindan las bases y las disposiciones de la organización para diseñar, implementar, 





Política para la gestión del riesgo. Declaración de la dirección y las intenciones 
generales de una organización con respecto a la gestión del riesgo.  
Plan para la gestión del riesgo. Esquema dentro del marco de referencia para la 
gestión del riesgo que especifica el enfoque, los componentes y los recursos de la 
gestión que se van a aplicar en la gestión del riesgo. 
Proceso para la gestión del riesgo. Aplicación sistemática de las políticas, los 
procedimientos y las practicas de gestión a las actividades de comunicación, consulta, 
establecimiento del contexto, y de identificación, análisis, evaluación, tratamiento, 
monitoreo y revisión del riesgo. 
Comunicación y consulta: Procesos continuos y reiterativos que una organización 
lleva a cabo para suministrar, compartir  u obtener información e involucrarse en un 
diálogo con las partes involucradas con respecto  a la gestión del riesgo. 
Parte Involucrada. Persona u organización que puede afectar, verse afectada o 
percibirse a sí misma como afectada por una decisión o una actividad. 
Percepción del riesgo. Visión del riesgo que tienen las partes involucradas. 
Establecimiento del contexto. Definición de los parámetros internos y externos que se 
han de tomar en consideración cuando se gestiona el riesgo, y establecimiento del 
alcance y los criterios del riesgo para la política para la gestión del riesgo. 
Contexto externo. Ambiente externo en el cual la organización busca alcanzar sus 
objetivos. 
Contexto Interno. Ambiente interno en el cual la organización busca alcanzar sus 
objetivos. 
Criterios del riesgo. Términos de referencia frente a los cuales la importancia de un 
riesgo es evaluada. 
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Valoración del riesgo. Proceso global de identificación del riesgo, análisis del riesgo y 
evaluación  del riesgo. 
Identificación del riesgo. Proceso para encontrar, reconocer y describir el riesgo. 
Descripción del riesgo. Declaración estructurada del riesgo. 
Análisis de riesgos. Proceso para comprender la naturaleza del riesgo y determinar el 
nivel de riesgo. 
Posibilidad. Oportunidad de que algo suceda. 
Exposición. Extensión hasta la cual una organización, una parte involucrada o ambas 
están sujetas a un evento. 
Consecuencia. Resultado de un evento que afecta a los objetivos. 
Probabilidad. Medida de la oportunidad de la ocurrencia.  
Vulnerabilidad. Propiedades intrínsecas de algo que resultan en la susceptibilidad a 
una fuente de riesgo que puede ocasionar un evento con una consecuencia. 
Matriz de riesgo. Herramienta para clasificar y visualizar el riesgo mediante la 
definición de rangos para la consecuencia y la posibilidad. 
Nivel de riesgo. Magnitud de un riesgo o de una combinación de riesgos, expresada en 
términos de la combinación de las consecuencias y su posibilidad. 
Evaluación del riesgo. Proceso de comparación de los resultados del análisis del riesgo 
con los criterios del riesgo para determinar si el riesgo, su magnitud o ambos son 
aceptables o tolerables. 
Actitud hacia el riesgo. Enfoque de la organización para evaluar y eventualmente 




Apetito del riesgo. Magnitud (Cantidad) y tipo de riesgo que una organización está 
dispuesta a buscar o retener. 
Tolerancia al riesgo. Preparación de la organización o de la parte involucrada para 
soportar el riesgo después del tratamiento del riesgo con el fin de lograr sus objetivos. 
Aversión al riesgo. Actitud para alejarse del riesgo. 
Agrupación de riesgo. Combinación de un número de riesgos en un solo riesgo para 
desarrollar una comprensión más completa del riesgo global. 
Aceptación del riesgo. Decisión informada de tomar un riesgo particular. 
Tratamiento del riesgo. Proceso para modificar el riesgo. 
Control. Medida que modifica al riesgo. 
Evitar el riesgo. Decisión informada de no involucrase en una actividad o retirarse de 
ella con el fin de no quedar expuesto a un riesgo. 
Compartir el riesgo. Forma de tratamiento del riesgo que implica la distribución 
pactada del riesgo con las otras partes. 
Financiación del riesgo. Forma de tratamiento del riesgo que implica acuerdos 
contingentes para la provisión de fondos para satisfacer o modificar las consecuencias 
financieras, si se presentan. 
Retención del riesgo. Aceptación del beneficio potencial de ganar, o de la carga de 
perder, provenientes de un riesgo particular. 
Riesgo residual. Remanente después del tratamiento del riesgo. 






Monitoreo. Verificación, supervisión, observación crítica o determinación continúa del 
estado del riesgo con el fin de identificar cambios del nivel de desempeño requerido o 
esperado. 
Revisión. Acción que se emprende para determinar la idoneidad, convivencia y eficacia 
de la materia en cuestión para lograr los objetivos establecidos. 
Reporte de riesgo. Forma de comunicación destinada a informar a las partes 
involucradas internas y externas, proporcionando información relacionada con el estado 
del riesgo. 
Registro del riesgo. Registro de la información acerca de los riesgos identificados. 
Perfil del riesgo. Descripción de cualquier conjunto de riesgos. 
Auditoría de la gestión del riesgo. Proceso sistemático, independiente y documentado 
para obtener evidencia y evaluarla objetivamente con el fin de determinar la extensión 
hasta la cual el marco de referencia para la gestión del riesgo o cualquier parte 
seleccionada de éste, es adecuada y eficaz. 
 
3.3 Metodologías de Riesgos 
 
La razón de ser de las empresas, cualquiera sea su naturaleza, es la de agregar valor a 
sus propietarios y partes interesadas. Dado que enfrentan todo tipo de incertidumbres en 
su diario accionar, una de las tareas más importantes de la dirección radica en 
determinar cuánto riesgo se puede aceptar sin afectar el valor esperado. 
 
La incertidumbre contempla riesgos y oportunidades que deben ser manejados 
apropiadamente. Buena parte de los esfuerzos de la dirección radican en establecer un 
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adecuado balance entre una estrategia con objetivos claramente definidos de 
crecimiento para la maximización de beneficios, versus la asignación de los recursos 
disponibles de la mejor manera para garantizar el cumplimiento de las metas. 
Algunas de las metodologías más reconocidas para administración del riesgo son: 
 La norma NTC 5254 y AS/NS 4360. Las cuales describen el ciclo de 
administración del riesgo. 
 El enfoque COSO. Del manejo integral de riesgos con énfasis en los sistemas de 
control. 
 El modelo COCO. Es producto de una profunda revisión del Comité de Criterios 
de Control de Canadá sobre el reporte COSO y cuyo propósito fue hacer el 
planteamiento de un modelo más sencillo y comprensible, ante las dificultades 
que en la aplicación del COSO enfrentaron inicialmente algunas 
organizaciones. El resultado es un modelo conciso y dinámico encaminado a 
mejorar el Control, el cual describe y define al Control en forma casi idéntica 
como lo hace el modelo COSO.  
 Sistema de Administración de Riesgos Operativos SARO. Conjunto de 
elementos tales como políticas, procedimientos, documentación, estructura 
organizacional, registro de eventos de riesgo operativo, órganos de control, 
plataforma tecnológica, divulgación de información y capacitación, mediante 
los cuales las entidades vigiladas identifican, miden, controlan y monitorean el 
riesgo operativo, el objetivo principal es procurar la disminución de pérdidas, 




 COBIT. Es una estructura que provee una herramienta para los propietarios de 
los procesos del negocio para descargar eficiente y efectivamente sus 
responsabilidades de control sobre los sistemas informáticos. 
 SARLAFT. El sistema financiero por su complejidad es utilizado como un 
mecanismo para el ocultamiento de bienes y recursos de origen ilícito o de 
origen legal que pueden ser utilizados para actividades terroristas, por tal 
motivo la Superintendencia Financiera de Colombia, como órgano supervisor a 
nivel nacional, ha promovido la cultura de la administración de riesgos entre las 
diferentes entidades sometidas a su inspección y vigilancia, enfatizando en su 
importancia un Sistema de Administración del Riesgo de Lavado de Activos y 
Financiación del Terrorismo (SARLAFT).  
 El estándar ISO 31000, para la implementación de un sistema de gestión de 












Figura No 03. Principales sistemas de control interno en el mundo. 
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3.4 El ciclo de administración de riesgos 
Se entiende por gestión o administración de riesgo el proceso mediante el cual se 
identifican, analizan evalúan, tratan o manejen, monitorean, y comunican los riesgos 
generados por una actividad, función o proceso, de tal forma que le sea posible a las 
empresas u organizaciones minimizar las pérdidas y maximizar las oportunidades. Es 
importante resaltar que la gestión del riesgo esta relacionada, tanto con la identificación 
y aprovechamiento de posibles eventos favorables, como con la prevención y mitigación 
de inconvenientes par el cumplimiento de los objetivos. 
 
Para empezar, a nivel empresarial se debe seguir una política de gestión de riesgo 
definida en el contexto estratégico, que tenga en cuenta la naturaleza del negocio y unas 
metas y objetivos muy claros. Es necesario que se entienda y se divulgue dicha política 
en todos los niveles de la organización. 
 
El siguiente gráfico presenta las etapas que siguen al proceso de gestión de riesgos de 
cualquier naturaleza, el cual utiliza como marco la norma ISO 31000 sobre gestión de 
riesgos. 
 
Esta norma será la base fundamental, para el siguiente capítulo, en donde se  establecerá 
el diseño de la metodología de gestión de riesgos, que será utilizada como apoyo en el 


































4. PROCESO DE GESTIÓN HUMANA 
4.1 Caracterización proceso de Gestión Humana 
Objetivo: Administrar y promover el desarrollo integral del talento humano teniendo en 
cuenta las necesidades y aplicando la normatividad vigente. 
 
Alcance: Este proceso inicia con la identificación de necesidades de personal, pasando 
por selección, nombramiento, inducción, reinducción, capacitación y permanencia, 
finalizando con la desvinculación laboral del mismo. 
 
Entradas: Directrices sobre contratación, derechos y obligaciones laborales. 
Necesidades de personal, necesidades de capacitación y de bienestar social e incentivos. 
Características de nuevos cargos. Soportes y novedades. Novedades de retiro. Solicitud 
de evaluación de desempeño. Novedades de retiro.  
 
Planear: Identificación necesidades de personal. Formulación plan institucional de 
capacitación y formación. Diseño programa de bienestar social e incentivos. 
Formulación plan de trabajo del programa de salud ocupacional. Ajuste manual de 
funciones y de competencias. 
 
Hacer: Selección y vinculación de personal. Inducción y reinducción de personal. 
Administración de hojas de vida. Liquidación de nómina. Evaluación de desempeño. 
Ejecución plan institucional de capacitación. Ejecución programa de bienestar 
institucional. Retiro de personal. 
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Verificar: Seguimiento a los planes y programas. Seguimiento a la evaluación de 
desempeño y acuerdos de gestión. Realizar medición al proceso. 
 
Actuar: Toma de acciones correctivas. Preventivas y de Mejora. 
 
Salidas: Planes y programas de capacitación, bienestar social e incentivos, y salud 
ocupacional, personal seleccionado e idóneo con inducción en el cargo a desempeñar. 
Manual de funciones y competencias actualizado. Informes de gestión de los planes y 
programas de capacitación, bienestar social e incentivos. Cumplimiento de los objetivos 
estratégicos. Necesidades de presupuesto. El sistema de gestión de calidad 
implementado. Necesidades de creación o modificación de documentos. Entendimiento 
de la plataforma estratégica. Informes de indicadores y producto no conforme. 
 
De acuerdo a esta caracterización, se procederá diseñar un sistema de gestión de riesgos 
a partir de un proceso general de Gestión Humana, centrándonos específicamente en la 
actividad del hacer del proceso, actividad donde se concentra la mayor probabilidad de 
materialización de los riesgos. 
 
Se tomará como base principal el Sistema de Gestión de Riesgos ISO 31000, para esto 
se relaciona cada una de las fases comprendidas en la norma y la forma de aplicarlo al 






4.2 Comunicación Consulta 
La comunicación y la consulta con las partes involucradas internas y externas
5
 se hace 
necesario para suministrar, compartir u obtener información e involucrarse en un 
dialogo con las partes involucradas con respecto a la gestión del riesgo. 
 
En esta fase, adquiere relevancia la comunicación que se debe tener en cuanto a la 
cultura de gestión de riesgos se trata con los diferentes proveedores de servicios, los 
mismos aspirantes, las personas relacionadas con el proceso de gestión humana, entre 
otros. Información que dentro del proceso de la gestión de riesgos será un aporte muy 
importante en el momento de establecer la probabilidad. En esta fase los planes de 
comunicación deben abordar aspectos relacionados con el propio riesgo, sus causas, sus 
consecuencias y las medidas que se toman para tratarlo. 
 
4.3 Establecer el Contexto.  
 
En esta primera fase, para la Gestión de Riesgos en el proceso de Gestión Humana, es 
necesario establecer el contexto, desde la perspectiva de conocer el Contexto 
Estratégico y Organizacional de la Compañía, para esto se debe trabajar con los 
Objetivos Estratégicos de la Organización, el mapa de procesos y la caracterización del 
proceso de Gestión Humana, evaluando la alineación que se tiene del proceso con los 
objetivos estratégicos de la compañía, es decir que tan alineado esta el objetivo del 
proceso de Gestión Humana con la estrategia de la Organización. 
 
                                               
5 Persona u organización que puede afectar, verse afectada  o percibirse a sí misma como afectada por una 
decisión o una actividad. 
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 de la 
Organización, para conocer en detalle como estos aspectos generan valor o no al 
proceso en general de Gestión Humana. 
 
El aspecto normativo y legal dentro de este contexto, es muy importante para el proceso 
de gestión humana, se hace necesario tener en cuenta en esta parte, por ejemplo, 
conocer las competencias de los cargos, los requerimientos profesionales, perfil exigido 
por los clientes, necesidades de conocimiento, entre otros. 
 
Dentro del contexto interno, los recursos desde el punto de vista humano, tecnológico, 
procedimental, del conocimiento, entre otros; se deben tener en cuenta para la 
consecución de los objetivos del proceso.     
 
En esta fase también se habla sobre la definición de los criterios del riesgo, en este  
punto es importante llevar a cabo una reunión con el equipo de trabajo y establecer los 
factores que se van a considerar entre ellos están: 
 La naturaleza y los tipos de causas y consecuencias que se pueden presentar y la 
forma en que se van a medir. 
 Cómo se va a definir la probabilidad. 
 Los marcos temporales de la probabilidad, las consecuencias, o ambas. 
 Como se va a determinar el nivel del riesgo. 
                                               
6 Ambiente Interno en el cual la organización busca alcanzar sus objetivos. Gobierno, estructura 
organizacional, funciones y responsabilidades. Políticas, objetivos y estrategias implementadas para 
lograrlos, entre otros. 
7 Ambiente Externo en el cual la organización busca alcanzar sus objetivos. El ambiente cultural, social, 
político, legal reglamentario, financiero, tecnológico, económico, natural y competitivo bien sea 
internacional, nacional, regional o local.  
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 Los puntos de vista de las partes involucradas. 
 El nivel en el cual el riesgo se torna aceptable o tolerable. 
 
4.4 Identificación de Riesgos. 
 
Esta fase esta directamente relacionada con los intervinientes del proceso de gestión 
humana, es también necesario tener el apoyo de personas con el conocimiento 
apropiado en el tema de riesgos e igualmente inherentes al proceso, con el fin de 
identificar las fuentes de riesgo, las áreas de impacto, los eventos (incluyendo los 
cambios en las circunstancias) y sus causas y consecuencias potenciales. El objeto de 
esta fase es generar una lista exhaustiva de riesgos con base en aquellos eventos que 
podrían crear, aumentar, prevenir, degradar, acelerar o retrasar el logro del objetivo del 
proceso. 
 
La identificación debe incluir riesgos independientemente de si su origen está o no bajo 
control del proceso, aun cuando el origen del riesgo o su causa pueden no ser evidentes. 
Se recomienda considerar todas las causas y consecuencias significativas. 
 
Dentro de algunos ejemplos de riesgos en el proceso de gestión humana están: 
 Espionaje Industrial. 
 Fraude. 
 Robo. 




4.5 Análisis de Riesgos. 
Este análisis brinda una entrada para la evaluación del riesgo y para las decisiones sobre 
si es necesario o no tratar los riesgos y sobre las estrategias y métodos más adecuados 
para su tratamiento. El análisis del riesgo también brinda una entrada para la toma de 
decisiones, en el cual se deben hacer elecciones y las opciones implican diversos tipos y 
niveles de riesgo. 
 
El riesgo es analizado determinando las consecuencias y su probabilidad, y otros 
atributos del riesgo. La forma en la cual las consecuencias y la probabilidad se expresan 
y la forma en la cual ellas se combinan para determinar un nivel de riesgo  debería 
reflejar el tipo de riesgo, la información disponible y el propósito para el cual se va a 
usar la salida de la valoración del riesgo. Todo esto debería ser consistente con los 
criterios del riesgo. 
 
El análisis puede ser cualitativo, semicuantitativo o cuantitativo, o una combinación de 
ellos, dependiendo de las circunstancias. 
 
A continuación se relacionan algunos ejemplos de valoración de la probabilidad y 
consecuencia para tener como base en el diseño ajustado a la necesidad del proceso de 







Valor Clasificación Característica 
5 Imperiosa Aún con los controles 
existentes, el riesgo se 
materializa. 
4 Alta Se deben aplicar acciones 
correctivas inmediatamente 
de lo contario el riesgo se 
materializa. 
3 Moderada Aplicar acciones 
preventivas 
inmediatamente de lo 
contrario el riesgo se 
materializa.  
2 Baja Poco probable que se 
materialice el riesgo. 
1 Desconocida Difícilmente se materializa 
el riesgo. 
 
Tabla No 01 Valoración de la Probabilidad 
 
Valor Clasificación Característica 
5 Catastrófico Afecta de una manera 
definitiva el cumplimiento 
de los objetivos del 
proceso. 
4 Grave Se deben aplicar acciones 
correctivas 
inmediatamente. 
3 Inaceptable Aplicar acciones 
preventivas 
inmediatamente.  
2 Moderado Realizar seguimiento. 
1 Leve  Aplicar recomendaciones.. 
 






4.6 Evaluación de Riesgos. 
 
El propósito de la evaluación de riesgos es facilitar la toma de decisiones, basada en los 
resultados de dicho análisis, a acerca de cuáles riesgos necesitan tratamiento y la 
prioridad en la implementación del tratamiento. 
 
La evaluación del riesgo implica la comparación del nivel del riesgo observado durante 
el proceso de análisis y de los criterios del riesgo establecidos al considerar el contexto. 
Con base en esta comparación se puede considerar la necesidad de tratamiento. 
 
En algunas circunstancias, la evaluación del riesgo puede llevar a la decisión de 
emprender un análisis adicional. La evaluación del riesgo también puede tener como 
resultado la decisión de no tratar el riesgo de ninguna manera diferente al 
mantenimiento de los controles existentes. Esta decisión estará influida por la actitud 
del líder del proceso y  la organización haca el riesgo y por los criterios del riesgo que 
se han establecido. 
Valor Clasificación Característica 
5 Catastrófico Pérdida significativa del 
proceso. 
4 Grave Afecta la continuidad del 
proceso. 
3 Inaceptable Afecta el cumplimiento de 
algunos objetivos del 
proceso.  
2 Moderado Tolera aplicación de 
controles. 
1 Leve  Considerado en los costos 
del proceso. 
 
Tabla No 03 Valoración del Riesgo 
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4.7 Tratamiento de Riesgos. 
El tratamiento del riesgo involucra la selección de una o más opciones para modificar 
los riesgos y la implementación de las opciones recomendadas. Una vez, implementado 
el tratamiento suministra controles o los modifica. El tratamiento del riesgo implica un 
proceso cíclico de: 
 Valoración del tratamiento del riesgo. 
 Decisión sobre si los niveles de riesgo residual son tolerables. 
 Si no son tolerables, se debe generar un nuevo tratamiento para el riesgo. 
 Valoración de la eficacia de dicho tratamiento. 
 
Las opciones para el tratamiento del riesgo no necesariamente son mutuamente 
excluyentes ni adecuadas en todas las circunstancias. Las opciones son: 
 Evitar el riesgo a decidir no iniciar o continuar la actividad que la originó. 
 Tomar o incrementar el riesgo para perseguir una oportunidad. 
 Retirar la fuente de riesgo. 
 Cambiar la probabilidad. 
 Cambiar las consecuencias. 
 Compartir el riesgo con una o varias de las partes. 
 Retener el riesgo mediante una decisión informada. 
 
4.8 Monitoreo y Revisión 




 Garantizar que los controles son eficaces y eficientes tanto en el diseño como en 
la operación. 
 Obtener información adicional para mejorar la valoración del riesgo. 
 Analizar y aprender lecciones a partir de los eventos, los cambios, las 
tendencias, los éxitos y los fracasos presentados en el proceso. 
 Detectar cambios en el contexto externo e interno, incluyendo los cambios en los 
criterios del riesgo y en el riesgo mismo que pueden exigir revisión de los 
tratamientos del riesgo y las prioridades. 
 Identificar los riesgos emergentes. 
 
Es importante resaltar que la aplicación de esta metodología de Gestión de Riesgos al 
proceso de Gestión Humana, debe ser direccionado y apoyado por la Alta Dirección de 
la Compañía, se hace necesario entonces el respaldo permanente y la asignación de 
recursos como pilares fundamentales en el despliegue estratégico de la Gestión de 
Riesgos al proceso de Gestión humana de cualquier organización presente a nivel local, 











5. BENEFICIOS GENERADOS EN LA IMPLEMENTACIÓN DE LA 
GESTION DE RIESGOS EN EL PROCESO DE GESTION HUMANA 
 
Cuando la Gestión del Riesgo se implementa en los procesos de la organización, dicha 
gestión permite: 
 
 Aumentar la probabilidad de alcanzar los objetivos del proceso. 
 Fomentar la gestión proactiva de los intervinientes en el proceso. 
 Generar conciencia de la necesidad de identificar y tratar los riesgos en toda la 
organización. 
 Cumplir con los requisitos legales y reglamentarios pertinentes y con las normas 
internacionales. 
 Mejorar la presentación de informes obligatorios y voluntarios por parte de los 
líderes del proceso. 
 Mejorar el gobierno. 
 Mejorar la honestidad y confianza de las partes involucradas. 
 Establecer una base confiable para la toma de decisiones y la planificación. 
 Mejorar los controles. 
 Asignar y usar eficazmente los recursos para el tratamiento del riesgo. 
 Mejorar la eficiencia y eficacia operativa de los procesos. 
 Incrementar el desempeño de la salud y la seguridad, así como la protección 
ambiental. 
 Mejorar la prevención de pérdidas y la gestión de incidentes. 
 Minimizar las pérdidas. 
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 Mejorar el aprendizaje organizacional. 
 Mejorar la flexibilidad organizacional. 
 
Con lo anterior adquiere importancia, el trabajo realizado en cada uno de los procesos 
que se relacionan en el mapa de procesos de cualquier tipo de organización, para el caso 
especifico, en donde se aplicó la gestión del riesgo al proceso de Talento Humano, se 
puede analizar el impacto que este concepto tiene al ser interiorizado y/o aplicado al 
proceso, como se pudo evidenciar durante el transcurso del trabajo y teniendo en cuenta 
los beneficios que se obtienen, se hace necesario entonces que la Alta Dirección se 
concientice sobre la importancia y el grado de beneficios que adquiere la Organización 
con el conocimiento, sensibilización, diseño e implementación del concepto de Gestión 
Integral de Riesgos no solamente al proceso de Gestión Humana, sino también a la parte 
estratégica de la compañía, generando una gran oportunidad para  el cumplimiento de 
los Objetivos Estratégicos, la Misión y Visión de la Organización, como también la 














Todos los negocios en un mercado libre se exponen al riesgo, esta inherente a la 
operación y estrategia de la organización, dicha exposición existe desde sus inicios, sin 
embargo el concepto hoy en día establece, que el riesgo en la actualidad es más 
complejo, diverso y dinámico. 
Particularmente, los orígenes de los riesgos son más extensos y la capacidad del cambio 
de los orígenes del riesgo aumenta dramáticamente. El surgimiento de la administración 
de riesgos se ha generado del deseo y la necesidad de alejarse de la administración de 
riesgos “silos” identificando y manejando las interdependencias de los riesgos. 
 
Esto no es un nuevo descubrimiento intelectual sino una solución práctica a un 
problema práctico. En las Organizaciones, la Alta Dirección deben decidir qué 
oportunidades, presentes y futuras, desean aprovechar y qué riesgos están dispuestos a 
tomar para desarrollar las oportunidades seleccionadas a través de la Estrategia 
seleccionada. 
 
Por lo tanto, cualquier enfoque adoptan los negocios para la administración de los 
riesgos; el enfoque de la Gestión Integral de Riesgos ofrece la posibilidad de lograr un 
equilibrio razonable juicioso y sistemáticamente discutido, entre los riesgos y las 
oportunidades en forma que maneje las presiones contradictorias de emprender retos 





Sin embargo, a consecuencia de una serie de problemas inesperados del gobierno 
corporativo han conducido al colapso de varias compañías y a otros escándalos 
corporativos en todo el mundo, las Altas Direcciones están bajo mayor escrutinio y las 
expectativas del gobierno corporativo han aumentado perceptiblemente. La Alta 
Dirección y los Lideres de los Procesos no pueden distanciarse de la Administración de 
Riesgos o creer ellos no serán responsables. La Administración de Riesgos necesita 
estar integrada en las principales actividades de toda la Organización, sus beneficios 
fueron descritos en el último capítulo de este trabajo, y es con esto que en un gran 
porcentaje se asegura el cumplimiento de la estrategia organizacional en equipo con el 
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